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Sammanfattning 
Studien ämnar belysa behovet av ett kreativitetsfrämjande ledarskap för att minska 
stress på arbetsplatser vilket är allt vanligare i den föränderliga omvärld vi lever i. Fenomenet 
kreativitet diskuteras utifrån delvis ett neurologiskt förhållningssätt och paralleller dras mellan 
kreativitet, ledarskap och personlighet. Den huvudsakliga hypotesen att kreativitetsfrämjande 
ledarskap minskar sjukskrivningar på arbetsplatsen kunde inte styrkas signifikant genom 
insamlad enkätdata. Man kunde dock se en tendens som pekade i den riktningen vilket gjorde 
att diskussion kring detta var av relevans. Signifikans fanns i påståendet att 
kreativitetsfrämjande ledarskap var korrelerat med personlighetsdraget Openness to 
experience, samt att kreativitetsfrämjande ledarskap kunde predicera ledarskapsdimensionen 
Change (CPE). Detta var av betydelse att undersöka då förändringsorienterat arbete är av stor 
vikt i dagens föränderliga samhälle. Vidare diskuteras vad det kan innebära i framtiden om 
hypotesen skulle styrkas och hur kreativitet skulle få en allt större roll i 
rekryteringssammanhang. 
            Nyckelord: Stress, kreativitet, kreativitetsfrämjande ledarskap, Openness to 
experience, organisationsförändring,  
Abstract 
This study aims to underline the need of creativity-inducing leadership to minimize 
stress in organizations which is much more common in today’s global changing environment. 
The phenomenon is partially discussed from a neurological point of view and parallels can be 
drawn between creativity, leadership and personality. The main hypothesis that creativity-
inducing leadership reduces absences from work due to illness could not be proven significant 
by the analysis of the collected survey-data but a tendency towards this statement was found, 
which made discussion concerning the topic relevant. However, significance was found in the 
statement that creativity-inducing leadership was correlated with the personality characteristic 
”Openness to experience”, together with the conclusion that creativity-inducing leadership 
could predict the leadership dimension Change (CPE). This was of importance to construe 
because change-related work is of great concern in today's society. Further more discussion 
was conducted on the future impact the hypothesis would instigate if proven valid and how 
creativity could be a more important factor in recruitment contexts.  
            Keywords: Stress, Creativity, Creativity-inducing leadership, Openness to experience, 
organizational change, leadership, change. 
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Inledning 
“Charles Darwin famously observed that adaptation to change is the key to survival” 
(Thomas & Hardy 2011, s.322). 
            En organisation vilken motsätter sig anpassning till det ständigt föränderliga samhället 
är i princip dömd att gå mot konkurs förr eller senare. Företagsvärlden har genom alla tider 
förändrats och utvecklats för att hänga med i den lavinartade utveckling som skett både 
tekniskt, socialt och ekonomiskt. Nyckeln till att följa med i förändringen är att anpassa sina 
varor och tjänster efter vad som är efterfrågat av konsumenterna. Marknaden styrs i grunden 
till stor del av konsumenternas önskemål och kan ett företag inte leverera detta går de tillslut i 
konkurs. Det är därför viktigt att ledande personer i organisationen besitter egenskaper inom 
dimensionen Change i CPE modellen, vilket innebär förändringsorienterat arbete (Ekvall & 
Arvonen, 1991). Vidare är det också viktigt att ledaren är öppen för nya idéer vilket kan 
finnas i personlighetsdraget Openness to experience (McCrae & Costa, 1997). För att en 
organisation skall lyckas väl på marknaden mår den även bra utav att, i vissa fall, vara först 
med de förändringar som efterfrågas. De kan även vara revolutionerande och komma på vad 
som skall efterfrågas i framtiden. På så vis kan den samme nischa sig in i ett nytt område, inte 
tidigare utvecklat. Ett exempel på detta är internets uppkomst för privat bruk som mer eller 
mindre uteslutande inleddes utav företaget Netscape (David Sheff, 2000, August). Under 
1995 ökade företaget sitt värde från 5 miljoner dollar till 40 miljoner dollar, alltså 800% 
(ibid). Hjärnorna bakom detta hade alltså identifierat en produkt som de insåg ett 
marknadsvärde i och som sedan lanserades till en ofattbar mängd människor. 
            Följer man och andra sidan inte med i marknadens svängar kan det som sagt få 
ödesdigra konsekvenser för organisationen. Ett aktuellt exempel på detta är hur bokbranschen 
är på väg att krackelera då människor drar sig mer och mer mot elektronisk litteratur (Beck-
Friis, 2012, 3 december). Ytterligare exempel är hur skivbolagen går på knäna mer och mer 
på grund av möjligheter till digital nedladdning av musik, även om det gynnar artisterna enligt 
TT i DN (2009, 12 december) förlorar de som tidigare tjänade mest på musiken. 
Exempel på sådana trender är många och man kan tydligt se att de företag som inte anpassar 
sig tids nog ”åker ut ur leken”. 
            Det är rimligt att anta att företag som mår dåligt och inte främjar förändringen 
påverkar den generella arbetsmiljön på ett negativt sätt. När desperationen infinner sig i 
organisationen och ledningen tvingas till drastiska åtgärder, såsom varsel, har det redan gått 
för långt och företaget är inte längre en välmående enhet (Rasulzada, 2007). Personalen kan 
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inte längre lita på sina chefer och stress blir ett mer och mer aktuellt fenomen att tala om. Det, 
antar vi, kommer leda till mer sjukfrånvaro från arbetsplatsen då stress kan visa sig påverka 
personers välmående både psykologiskt och fysiologiskt (Leka, Griffiths & Cox, 2004). 
Chefen kan misslyckas med att bekräfta och erkänna sina medarbetare när fokus flyttas mer 
mot ekonomiska frågor. Däremot om ledaren är öppen och mottaglig för nya idéer bör den 
generella psykologiska hälsan vara bättre och individerna kan känna trygghet i att ta sig an 
kreativa förhållningssätt.  Detta har lett till förståelsen att både organisationer och ledare har 
kommit till insikt att de måste främja innovation och nytänkande (Rasulzada, 2007). Ett 
kreativitetsfrämjande ledarskap öppnar upp för individer som har ett divergent 
problemlösningssätt och besitter personliga egenskaper som tidigare inte varit i fokus. 
Följaktligen leds man naturligt in på frågeställningen; 
            Hur påverkar det kreativitetsfrämjande ledarskapet personalens hälsa i form av 
sjukskrivningar? Är det på något sätt korrelerat med personlighetsdraget Openness to 
experience? Kan kreativitetsfrämjande ledarskap (KFL) predicera värdet på 
ledarskapsdimensionen Change? 
Detta presenteras genom att beskriva den neurologiska bakgrunden till kreativitet först, för att 
sedan ledas in på de psykologiska fenomen som ligger bakom kreativitet och hur det används 
av individer. 
Personlighet, Openness to Experience. 
 En öppen och mottaglig ledare är i organisationen en mycket viktig faktor för 
organisationens välmående. Men för att kunna definiera vad öppenhet innebär finns det inom 
psykologin flera vägar att gå. Ett allmänt accepterat och väl använt alternativ, är att förklara 
öppenhet genom femfaktormodellen (Big Five). Modellen grundas i teorin att personlighet 
består av fem dimensioner vilka representerar en förklaring till hur människan tänker och 
agerar (Sage, 2007). Neuroticism är den dimension i Big Five som mäter hur väl en person 
kan kontrollera sina emotioner och till vilken grad personer är emotionellt stabila. 
Extraversion är den dimension som visar hur utåtriktad en person är och till vilken grad 
personer söker sig till sociala sammanhang. Vidare beskriver Big Five modellen 
Agreeableness och Conscientiousness vilka är dimensioner som innefattar hur vänligt inställd 
man är och hur noggrann man är. Slutligen innehåller Big five en dimension som kallas för 
Openness to experience vilken sammanfattar en persons vilja att pröva nya saker, intelligens 
och kultur (ibid.). 
            Samtliga faktorer i Big Five modellen är dimensionerade vilket innebär att de 
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beskriver en kontinuitet mellan två extrempoler. Detta i sin tur innebär en oändlig mängd 
variationer inom och mellan samtliga faktorer (ibid.). För den här uppsatsen är dimensionen 
Openness to experience mest relevant att beskriva i sin helhet. 
            Med begreppet Openness to experience ämnar man att fånga in förmågor som relaterar 
till nyfikenhet och benägenheten att söka sig till nya utmaningar och upplevelser. 
McCrae & Costa (1997) beskriver hur forskning tidigare använt sig utav andra begrepp för att 
fånga essensen i draget; intelligens, kultur och sensation vs intuition. Vidare argumenterar 
McCrae & Costa (1997) att Openness to experience är den minst utforskade utav de fem 
faktorerna. Inte nödvändigtvis för att minst resurser har disponerats för att kartlägga Openness 
to experience, utan snarare för att den är svårast att greppa och diskriminera utifrån de 
kriterier som ges utav femfaktorsmodellen. De beskriver även bland annat hur Openness to 
experience kan beskrivas mer som kognitiva förmågor än de övriga faktorerna, då med bland 
annat intelligens i åtanke, dock med premissen att personlighetsdraget även innefattar en 
motivation och vilja att nyttja de kognitiva förmågorna (ibid.). I en studie från 2010 
upptäcktes det att personlighetsdraget Openness to experience är signifikant relaterat till en 
region i parietala kortex som spelar en stor roll i arbetsminnets funktion (DeYoung et al., 
2010).  
            Pace och Brannick fann i sin studie från 2010 att arbetsprestationen kan, beroende på 
arbetskontexten, förutses med hjälp av openness(ibid). Alltså om man anpassar 
arbetsuppgifter efter personligheten kan personlighetsdraget verka som en avgörande faktor 
på prestationen. Detta påstående tillsammans med Openness to experience’s relation till 
arbetsminnet leder till att den verkar vara relaterad till individers kreativitet. 
Kreativitet 
            En arbetskontext som är speciellt relevant när man har personlighetsdraget Openness 
to Experience i beaktning är kreativt arbete. Det som kanske vanligtvis brukar relateras till 
ordet kreativitet är att skapa. En artist som kreativt formar en ny skapelse som andra kan njuta 
av, eller en forskare som kreativt finner lösningen på ett stort problem som länge gäckat 
människan. Detta är adekvata formuleringar på vad kreativitet kan innebära, men det finns fler 
sidor i kreativitet vilka framgår när ordet och fenomenet analyseras djupare. 
Enligt Nationalencyklopedins hemsida (http://www.ne.se/kreativitet) kan man definiera 
kreativitet som “kreativitet (bildning till latin cre´o 'skapa', 'frambringa'), förmåga till 
nyskapande, till frigörelse från etablerade perspektiv.” Alltså är kreativitet en typ av lateralt 
tänkande som skall mynna ut i nya idéer och inte låsas fast i gamla metoder att se på saker och 
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ting. 
            En kanske mer relevant beskrivning för sammanhanget ges av Dictionary of 
Psychology (Reber, 2001) vilka beskriver kreativitet som en mental process som leder till 
lösningar, idéer, konceptualisering, artistiska former, teorier som är unika och originella. 
Enligt uppslagsverket kan kreativitet även beskrivas som annorlunda eller divergent tänkande, 
alltså ett sätt att gå vidare med sina tankar och behandla idéer ett steg längre och från olika 
perspektiv. Konvergent tänkande å andra sidan som resulterar i regel till en lösning på ett 
problem och belyser ämnet från ett synsätt (ibid.). 
            Amabile (1983) föreslår en modell för hur man skall tolka hur den kreativa processen 
initieras. I denna hon talar om domänrelevanta förmågor såsom kunskap kring det område 
man verkar inom, kreativt tänkande som inkluderar en adekvat kognitiv stil att angripa 
problemet med samt motivation inför uppgiften man ämnar lösa. Således menar Amabile 
(1983) att rätt kompott av både emotionella och kognitiva egenskaper generar en kreativ stil 
inom det område man behandlar. Det kreativa arbetet kräver både en kunskap kring området 
som inte kan ersättas av kreativa förmågor och motivation, men kan inte heller klara sig utan 
någon av de senare för att fungera på ett tillfredsställande sätt. I en senare artikel beskriver 
Amabile en tydlig skillnad i den typ av motivation som främjar kreativitet (Amabile, 1998). 
Hon gör skillnad på inre och yttre motivation, där inre motivation drivs av självförverkligande 
och en önskan om att uppnå sina mål medan en yttre motivation snarare drivs av yttre 
belöningar såsom pengar (ibid.). En person vars drivkraft är yttre motivation kan dra sig åt att 
klara av uppgifter på enklast möjliga sätt och i det läget kanske till och med tillämpa 
befintliga lösningar, vilket således inte resulterar i någon konstruktiv kreativitet. Samtidigt 
kan en person som drivs av inre motivation se lösningsprocessen som något fascinerande och 
lockar personen att testa nya tillvägagångssätt i olika situationer. 
            De kreativa förmågor en person förväntas inneha för att kunna tillämpa kreativa 
tankebanor är positivt korrelerat till personlighetsdraget Openness to experience (Sung & 
Choi. 2009). Det antas bero på den nivå av öppenhet till alternativa tankebanor som krävs för 
att kunna tänka kreativt och överge traditionella tankebanor (ibid.). Begreppet kreativitet kan 
således behandlas utifrån olika perspektiv och då begreppets process kan tas i uttryck på olika 
sätt kan det vara svårt att hitta en adekvat beskrivning som täcker helheten.  
            Dietrich (2004) talar om två typer av processvägar vilka han kallar för “överlagda” 
och “spontana” eller explicita och implicita. Implicita vägar är vad som populistisk brukar 
härledas till kreativa människor. Det innebär att kreativitet kommer ur en plötslig idé och 
kreativa tankebanor och teorier “kommer till människan” utan vidare ansträngning. Den 
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romantiserade bilden av artisten som hör musiken i sitt huvud eller konstnären som kan 
visualisera sina verk långt innan pennan når pappret stämmer in under den här kategorin. Ett 
känt exempel är Kekulés dagdrömmande om en orm som gav upphov till hans teori om hur 
molekylen benzen ter sig (Verderese & Roth, 2011). Explicit eller överlagd kreativitet innebär 
till motsats från implicit kreativitet metodisk problemlösning. Exempelvis kan man tala om 
Edisons uppfinningar (Bellis, n.d.) som togs fram genom analys och ansträngning, eller hur 
man kartlade det mänskliga DNA;t (US Department of Energy, n.d.) vilket tog flera år av 
försök och misslyckande att komma fram till. 
            Relaterat till vägarna att vara kreativ är det även av vikt att tala om domän. Med detta 
menar Dietrich (2004) att kreativitet kan vara både emotionellt, alltså rotas i det limbiska 
systemet, eller kognitivt, alltså ha sin grund i prefrontala regioner, och det handlar mycket om 
vilken typ av tankeprocess som ger upphov till kreativiteten. Dietrich beskriver det hela som 
en matris och menar på att, exempelvis, spontan kreativitet kan grunda sig i antingen 
emotionella grunder eller kognitiva grunder. Likaså kan överlagd kreativitet ha sin grund i de 
båda och han vill genom detta resonemang komma fram till att det finns fyra extrempoler 
inom hur kreativitet tas i uttryck. Dietrich understryker dock att en kreativ tankebana inte 
nödvändigtvis behöver innebära enbart ett sätt utan talar snarare om att kreativitet är 
dimensionellt och kan innefatta två eller flera vägar. 
            De bakomliggande neurologiska fenomenen till överlagd kognitiv kreativitet innefattar 
främst prefrontala regioner (Dietrich, 2004). Aktiviteten i prefrontala cortex hämtar 
information från övriga delar av hjärnan och manipulerar denna genom högre kognitiva 
funktioner. Detta är alltså en typ av arbetsminnesfunktion. Man kan alltså se att kreativitet har 
sin grund i samma neurala strukturer som Openness to experience (DeYoung et al., 2010). 
Dietrich (2004) menar också på att hippokampus spelar en central roll i det kreativa tänkandet 
då det krävs att man effektivt kan hämta information från långtidsminnet. Hippokampus är 
sedan tidigare bekräftat aktiv vid konsolidering och hämtning av minnen (Squire, 1992), och 
bör således spela en viktig roll i överlagd kognitiv kreativitet.  Således menar Dietrich (2004) 
att kreativiteten är beroende av huvudsakligen två faktorer. I enlighet med Amabile (1983) 
krävs det expertis inom området, som är lagrad i olika regioner i hjärnan, beroende på vilken 
typ av aktivitet som ämnas. Det krävs även att de prefrontala regioner som är aktiva kan 
hantera och manipulera informationen på ett korrekt sätt, alltså i enlighet med Amabiles 
(1983) kreativitetstänkande. Den tredje faktorn i Amabiles teori, motivation, är mer relevant 
att beakta utifrån yttre faktorer såsom vad är det som skapar den implicita och explicita 
motivationen. Yukl (2010) säger att ledaren spelar en viktig roll i att förmedla en tilltalande 
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vision för att inspirera medarbetarna till motivation. 
            Kreativitet verkar således vara kopplat till Openness to experience, både på neuralnivå 
samtidigt som det finns psykologiska likheter mellan de olika fenomenen. Därför kan 
antagandet av att det skulle finnas en positiv korrelation mellan dessa vara rimligt.  
Ledarskap 
            Ledarskap är ett vitt begrepp som innehåller många olika delar, det är svårdefinierat 
och det finns många teorier och värderingar kring vad som är ledarskap (Yukl, 2010). 
”Leadership is the process of influencing others to understand and agree about what needs to 
be done and how to do it, and the process of facilitating individual and collective efforts to 
accomplish shared objectives” (Yukl, 2010, p.26). 
            Då ledarskap är ett så pass svårdefinierat begrepp finns det även många olika teorier 
och modeller kring vad ledarskap är. En gemensam faktor är dock att man påverkar andra 
individer genom sitt sätt att leda.  Nedan följer olika teorier om vad ledarskap kräver samt hur 
ledaren agerar i den specifika teorin. 
 
Trait – egenskap 
            Denna teori, som var en av den första gällande ledarskapsforskning, går ut på att man 
tittar på de olika egenskaper och förmågor en ledare har samt om den person har de rätta 
elementen som stämmer överrens med ledarskap. Det är förmågor och egenskaper av både 
personlig och fysisk karaktär samt behov, motiveringar och värderingar. 
            Kognitiv förmåga – analytisk förmåga och logiskt tänkande är egenskaper som finns 
inom denna kategori. Även kreativitet i framtagandet av idéer och problemlösning är något 
som krävs. 
            Teknisk förmåga – kunskaper kring olika system, arbetssätt, processer och metoder 
man använder inom olika organisationer samt även vetskap hur man använder olika verktyg 
till olika aktiviteter. 
            Interpersonell förmåga – vetskap om hur människor fungerar och deras beteende, 
både i grupp och individuellt. Det innebär även förståelse för vilka motiv och attityder 
människor har samt hur man kommunicerar öppet och förmågan att ta till sig och lyssna på 
informationen som andra delger en. 
            Kravet på vilka egenskaper en ledare ska besitta varierar beroende på vilken position 
hen har i företaget samt vilken organisation personen befinner sig i. Senare forskning har visat 
att ett effektivt ledarskap är mer svårdefinierat än att besitta vissa egenskaper. (Yukl, 2010). 
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Behavior approach 
            Denna teori växte fram under 1950-talet när man började studera mer än bara ledaren, 
utan också vilka aktioner denne utförde. Två olika studier, Ohio State Leadership Studies 
samt  Michigan Leadership studies, kom fram till liknande resultat kring två viktiga aspekter i 
ledarskapsbeteende; uppgiftsorientering och relationsorientering (Yukl, 2010). 
            Uppgift – handlar om beteende som relaterar till olika uppgiftsrelaterade ämnen så 
som att organisera arbetsaktiviteter och förbättra effektivitet, arbetsuppgifter, resultat osv 
(Yukl 2010). 
            Relation - syftar till att hantera och upprätthålla olika relationer inom organisationen. 
Detta kan variera från uppmuntran och coachning av sina medarbetare till att förebygga öppet 
klimat och få personalen att känna identitet med sitt arbete (Yukl, 2010). 
 
Effektivt ledarskap - beteende 
            Inom effektivt ledarskap studerar man olika beteenden som leder till ett värde för 
organisationen eller arbetsgruppen. Effektivt ledarskap är ofta problematiskt då man får väga 
in allt fler aspekter som kan vara oberäkneliga så som globalisering och den föränderliga 
omvärlden (Landy och Conte, 2010).  Effektivt ledarskap handlar till stor del att man fångar 
alla de aspekter som ledarskapet kräver i det effektiviseringskrävande samhälle vi lever i 
(Yukl, 2010). 
            Både Ekvall & Arvonen (1991) och Yukl (1997,1999a, i Yukl 2010) analyserade fram 
att det fanns ytterligare en dimension än bara uppgifts- och relationsorientering som var 
väsentlig i en effektiv ledarskapsstil, nämligen change. Yukl (2010) beskriver detta som en 
multidimensionell modell som kallas TRC, innehållande de två tidigare beskrivna aspekterna 
uppgift, relation samt den nya dimensionen change. 
            Change - handlar om att kunna identifiera hot och förändringar som sker i omvärlden, 
förbättringar hos konkurrenter och kunna adaptera sig till dessa. Förändringsorienterat 
beteende kräver också att man uppmuntrar organisationen att arbeta med problemlösning, nya 
strategier, entreprenörskap och innovation samt att förmedla de positiva resultat som 
förändringarna för med sig. 
            Beroende på vilken typ av ledarskapsbeteende man prefererar och organisationen 
kräver, befinner man sig olika långt ut på skalan för varje beteende. Det är dock viktigt att alla 
de tre olika dimensionerna finns representerade i ledarskapet, då ledarskap innehåller så pass 
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många olika uppgifter i dagens läge. Beroende på vilken uppgift man står inför använder man 
sig av olika beteende varje gång. Pm det handlar om att sammansvetsa en arbetsgrupp nyttjar 
man ett relationsorienterat beteende medan om det gäller förbättringsarbete använder man sig 
av förändringsorientering eller uppgiftsorienterat arbete (Yukl, 2010).  
            Då dagens samhälle är väldigt föränderligt och hela tiden är i rörelse är adaption och 
innovation väldigt viktigt att ha i åtanke när man arbetar i en ledande roll inom en 
organisation. Det räcker inte att ledaren själv besitter divergent tänkande och innovation, utan 
för att få en fungerande organisation måste detta även föras över på personalen. Genom att 
främja andra att arbeta med problemlösning ökar man deras välbefinnande i organisationen 
(Rasulzada, 2007).  
Kreativitetsfrämjande ledarskap. 
            I enlighet med de teorier som presenterats kan man dra slutsatsen att ett fungerande 
ledarskap bör innehålla komponenter som främjar medarbetarnas kreativa sidor. Detta både 
för att låta personalen känna att de gör en viktig skillnad i organisationen, men även för att 
organisationen skall kunna vara konkurrensduglig och på såvis framgångsrik.  
Det kreativitetsfrämjande ledarskapet handlar inte endast om att ledaren i sig är kreativ, utan 
att hen även uppmuntrar sina anställda att tänka och agera kreativt. Det finns inga direkta sätt 
att skapa kreativitet, däremot kan man uppmuntra och främja den genom att skapa en miljö 
där kreativitet och innovation får utrymme. Ledare kan influera och bejaka de tre 
komponenterna expertis, kreativitetstänkande och motivation (Amabile, 1998). Motivationen 
är det lättaste och minst tidskrävande att belysa och görs främst genom inre motivation som 
syfte och identitet med arbetet (Amabile, 1998; Moran & Brightman, 2011). 
            När en ledare vill främja sina anställdas kreativitet talar Amabile (1998) om sex olika 
kategorier som påverkar detta. De är följande; 
            Utmaning – matchning av personens expertis och arbetsuppgifter. Individernas eller 
gruppens arbetsuppgifter skall vara utmanande men inte i den mån att det blir för svårt att 
lösa. Det är oftast svårt att utföra då det är tidskrävande att utvärdera alla individer. 
            Frihet – anställda blir mer kreativa om de får arbeta autonomiskt. Detta innebär inte 
att självbestämmande om vilka arbetsuppgifter de skall utföra nyttjas, utan att självständigt 
arbete inom arbetsuppgifterna ska uppmuntras. 
            Resurser – rätt mängd resurser för den typ av arbete de skall utföra. Lagom är bäst, då 
för mycket resurser kan kväva kreativiteten medan för lite ibland kan öka pressen och på så 
sätt mynna ut i kreativa lösningar. Resurserna får inte vara för smala, varken tidsmässigt eller 
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pengamässigt, då detta kan leda till misstro och senare till utbrändhet. 
            Egenskaper hos arbetsgruppen – designen hos arbetsgruppen är av stor vikt för 
kreativt tänkande. Heterogena grupper leder till att olika typer av expertis används och på så 
sätt skapas divergenta lösningar. Medlemmar måste också dela upprymdheten om målet och 
visa villighet att samarbeta under alla de olika problem som gruppen kan tänkas stöta på. 
Slutligen måste de också uppskatta och respektera alla de olika medlemmarnas sakkunskaper 
och expertis för att få ut det mest effektiva arbetssättet. 
            Uppmuntran från ledning – att känna uppskattning för sitt arbeta ökar motivationen 
och att blir uppmuntrad av ledande personer i verksamheten gör att kreativiteten ökar. 
Problematiken ligger i att idéer som inte genererar positiva resultat kan straffa sig för 
medarbetare. Uppmuntran sker även genom att ledare i organisationen agerar som förebilder 
och agerar på ett sätt som gynnar arbetarna. 
            Organisatorisk support – om hela företaget har en positiv inställning till kreativa idéer 
ökar detta vetskapen hos de anställda att kreativitet lönar sig. Det bästa sättet att belöna 
kreativt tänkande är inte genom morot/piska metoden, utan genom erkännande av arbetet. 
Organisationen ska ta avstånd från politiska ståndpunkter då detta kan reducera 
informationsspridning och samarbete. 
Kanter (1997) skriver: 
The job of strategic leaders in the future will not be to write the plan – or even to 
compile the plan – it will be to mobilize the talents and the imaginations of people in 
the company to constantly challenge current concepts and build new ones. (s. 25) 
Att leda under förändring 
            När man talar om förändring innebär detta för ledaren mer än att bara leda 
förändringen i sig. Det måste även läggas stor vikt på att leda personerna som står inför 
förändringen. Förändringsarbetet innefattar de medarbetare som berörs av förändringar som 
sker och hur detta har en inverkan genom motivationen, gruppen och ledarskapet. Hur folk 
agerar under ett organisatoriskt skifte påverkas av tre viktiga faktorer; syftet, identiteten samt 
deras sakkunskap. Det är viktigt för en ledare att ha dessa i åtanke när en förändring planeras, 
implementeras och slutförs (Moran & Brightman, 2001). 
            Det är viktigt att ledaren eller ledningen i organisationen förmedlar att förändringen 
har ett syfte då individer blir mer motiverade av att arbeta för att realisera mål. Medarbetarna 
blir mer motiverade vid en förändring om de känner syfte, uppskattning och mervärde med ett 
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skifte i arbetssätt. Under en förändring kan anställda många gånger få känslan av att deras 
syfte med arbetet rubbas. Det är således viktigt inför en förändring att ledaren frågar sig 
varför människor kommer till sitt arbete - kommer detta påverka deras syfte med arbetet 
(Moran & Brightman, 2001). Därför är det viktigt att ledaren förespråkar ett öppet klimat 
vilket leder till att medarbetarna vågar framföra sina åsikter samt har en analytisk förmåga för 
att kunna identifiera och ta fram lösningar på problemet att bibehålla mearbetarnas syfte 
(Yukl, 2010). 
            Medarbetarna behöver känna identitet. samhörighet och stabilitet med sitt arbete, att 
de känner mening och identifierar sig med det.  Förändringar som slår mot en medarbetares 
egen förståelse kring vem de är arbetsmässigt, gör att individen kommer tillbaka till arbetet 
med bristande motivation att utföra ett gediget arbete (Moran & Brightman, 2001). För att 
eliminera dessa risker krävs det att ledaren har både interpersonella och kognitiva förmågor, 
för att upprätthålla relationer mellan individer på arbetsplatsen samt att få personerna 
motiverade (Yukl 2010). Det gäller att utvärdera personalens identiteter och vara flexibel 
inför och under förändringen för att kunna upprätthålla dessa (Moran & Brightman, 2001). 
            Sakkunskap beskriver hur medarbetarna hanterar förmågan att bestämma över sig 
själva och miljön på bästa sätt. När förändring sker kan det uppfattas som ett hot mot de 
anställdas ”överlevnad” på arbetsplatsen vilket kan leda till osäkerhet och rädsla. Viktiga 
beståndsdelar inom sakkunskapen är färdigheter, förmågor och kunskap. Det gäller för en 
ledare att analysera luckan mellan de färdigheter som de anställda redan besitter och de 
färdigheter som kommer att behövas efter förändringen. På detta sätt kan ledningen  förbereda 
upplärningsmöjligheter för att motverka den organisatoriska hjälplöshet som individerna kan 
känna när deras sakkunskap blir hotad (Moran & Brightman, 2001). 
            De tre ovan nämnda aspekterna är beståndsdelar som ledaren ska ta hänsyn till både 
före, under och efter en förändring - allt för att eliminera eventuell problematik och 
motsättning från medarbetare (Moran & Brightman, 2001). I dagens föränderliga samhälle 
gäller det att hela tiden vara adaptiv (Sennet, 1999), och därför har ledaren en stor roll i att 
guida sina medarbetare under den ständiga föränderligheten (Yukl 2010).  
 
Viktiga aspekter för en ledare att bejaka under förändring 
            Som redan framgått kan paralleller mellan kreativitet och Openness to experience 
dras, båda dessa handlar om att vara innovativ och nytänkande i sitt sätt att arbeta (McCrae & 
Costa, 2007; Reber, 2001). Detta får allt större proportioner i dagens samhälle, där förändring 
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för förbättring är av allt större vikt (Sennet, 1999). Då ledaren är den med det yttersta ansvaret 
i olika organisationer och arbetsgrupper gäller det för hen att väga in dessa aspekter när denne 
arbetar, detta för att motverka motsättningar och illvilja inom den egna gruppen (Yukl, 2010). 
Det är således viktigt att ledaren besitter kunskaper samt egenskaper inom 
ledarskapsdimensionen Change som finns i CPE-modellen (Ekvall & Arvonen, 1991). 
            Att få medarbetarna att förstå vikten av en förändring. Det gäller för ledaren att skapa 
en tro på förändring och en form av ”skyndsamhet” för att medarbetarna ska förstå behovet av 
den. Då omgivningen hela tiden förändras kontinuerligt och inte drastiskt, förutom vid 
kristillfällen (Landy & Conte 2010), kan det vara svårt för personalen att se mening med 
förändringen, utan snarare hot (Yukl, 2010). Det är således viktigt för ledaren att göra 
medlemmarna inom organisationen varse att det kan bli mer kostsamt att inte genomgå 
förändringen än att fullfölja den (ibid.). Att utmana sina anställda genom att ge dem 
arbetsuppgifter som matchar deras expertis men även är av utmanande karaktär, styrker deras 
vilja att arbeta (Amabile, 1998). Det måste föregås av utläggning kring vilka sakkunskaper de 
anställda besitter då det inte ska finnas en lucka mellan detta och de kunskaper som krävs 
(Moran & Brightman, 2001).  
            Att skapa en klar vision. När en förändring inom organisationen skall genomföras 
gäller det följaktligen för ledaren att göra sina medarbetare införstådda över vilka fördelar 
som kommer att genereras (Yukl, 2010). Sennett (1999) menar att individer ofta inte 
fokuserar på de vinster de kan få i sitt arbetsliv, utan snarare de förluster som kan inträffa. 
Genom att skapa en klar vision över vad den stundande förändringen kommer generera i 
värde för medarbetarna, är det mycket lättare för ledaren att få medhåll, och hen skapar en tro 
på att förändringen kommer föra gott med sig. Här spelar den organisatoriska supporten en 
stor roll, att belöna den typen av arbete på rätt sätt och hela tiden erkänna den typ av arbete 
som genererar positiva framgångar (Amabile, 1998). 
            Att få med sig nyckelpersoner. Vid en lyckad organisationsförändring är det viktigt att 
ledaren engagerar sina medarbetare för att få medhåll från de som kommer vara delaktiga i 
implementeringen av förändringen. Vikten av att få med individer inom organisationen är att 
dessa har expertkunskaper inom vissa områden och insyn i hur organisationen fungerar. Detta 
eliminerar risken att anställda ser på förändringen som ett hot, då de ser sina medarbetare vara 
involverade i den. (Yukl, 2010). Ett framgångsrecept för medhåll av nyckelpersoner är att ge 
dem frihet att bestämma hur de ska lösa sina arbetsuppgifter och inte hålla de under alltför 
starka ramar i enlighet med Amabile (1998). 
            Att hålla medarbetarna ständigt uppdaterade. Om en förändring inte ger så synbara 
15 
 
effekter i början av implementeringen kan detta skapa oro och motsättningar kring hur det var 
av värde att göra en förändring. Det gäller därför att ledaren hela tiden håller sin personal 
uppdaterad då detta bygger upp optimismen, stärker identiteten med arbetet och gör att man 
skapar en tro på att förändringen kommer bära frukt. Alla stora förändringar skapar på något 
sätt oro eller stress hos någon individ i organisationen och om ledaren undanhåller 
viktig information kan detta generera i negativa konsekvenser (Yukl, 2010). Genom att 
uppmuntra sina anställda och agera som förebild genom att inte spä på den oro som kan 
uppstå, kan ledaren hjälpa de anställda att bibehålla det lugn som är nödvändigt även om 
informationen kan verka skrämmande (Amabile 1998). 
Stress 
            En utav de främsta orsakerna till förtidspension, hög frånvaro, generell ohälsa och 
improduktivitet bland företag menar WHO beror på stressrelaterade orsaker (Leka, Griffiths 
& Cox, 2004). Stress kan bland annat genereras vid osäkerhet i sitt arbete (Yukl, 2010). WHO 
beskriver vidare i sin rapport att en god ledning och en välfungerande organisation är det 
bästa sättet att minimera stress på arbetsplatser (Leka et al. 2004). 
            Enligt Dictionary of Psychology (Reber 2001) kan termen stress innebära både orsak 
eller verkan. Med orsak menas det att stress är en typ av social, fysisk eller psykisk press som 
påverkar individen. Samtidigt kan stress även innebära det resultat denna press ger på 
individen i fråga och hur det tar sig i uttryck fysiskt, psykiskt och socialt. Vidare står det 
beskrivet att de stimuli som orsakar en stressreaktion hos individer kallas i psykologiska 
sammanhang för stressorer (ibid.). 
            När en individ blir stressad aktiveras dennes sympatiska gren i det autonoma 
nervsystemet och kroppen förebereder sig på att fäkta eller fly. Hormonet kortisol frigörs, 
parallellt i kroppen med stressreaktionen, och förbereder kroppen på ett förhållningssätt 
gentemot den aktuella stressoren (Passer et al. 2009). Hippokampus, som ansvarar för att 
reglera koncentrationen kortisol i kroppen, tar även skada av hormonet vilket leder till att 
onormalt långvariga stressreaktioner är farliga (Sapolski, 2003). Skadan leder i sin tur till att 
hippokampus misslyckas med att registrera kortisolhalten i blodet. Det hela resulterar i en 
degenerativ cirkel som kan leda till utbrändhet och eftersom hippokampus tros spela en stor 
roll i minnesregistering kan detta även påverka vår förmåga att lagra minnen. 
            En annan förklaringsmodell på detta fenomen presenteras av Hans Seyle (1953) där 
han beskriver det i en modell han kallar för GAS, vilket står för General Adaptation 
Syndrome. GAS innehåller tre steg; Alarm, Resistance och Exhaustion. Precis som beskrivits 
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innan inleds en stressreaktion utav alarmfasen då kroppen reagerar genom en aktivering av det 
sympatiska nervsystemet. Detta följer av resistance fasen där kroppen går på en konstant 
stressnivå och slutligen blir kroppen utmattad i exhaustionfasen. En person som når 
exhaustionfasen påverkas utav både psykologisk men även fysiologisk ohälsa. Den 
fysiologiska ohälsan manifesterar sig själv i form av bland annat magsår, irritabilitet, 
depression och nedsatt immunförsvar (Gale Encyclopedia of Medicine, 2008; Leka, Griffiths 
& Cox 2004). 
            Ledaren i en organisation är en bidragande faktor till hur stressfull miljön på 
arbetsplatsen är. Ledarskapet är relaterat till både självupplevd stress hos personalen, hälsan 
och sjukfrånvaro beroende på psykologiska faktorer(Westerlund et al. 2010; Lopez et al. 
2011). Detta understryker tydligt hur viktigt det är med ett fungerande ledarskap i 
organisationer för att de skall fungera så bra som möjligt i dagens samhälle. En vanlig 
missuppfattning inom organisationer är att ett företag som producerar mycket med en ledare 
som är fokuserad på produktion, eller uppgiftsorienterad enligt Yukl’s (2010) definition, är ett 
välmående företag (Lopez et al. 2011) men forskning visar att en hänsynsfull ledare som är 
mer relationsfokuserad effektivt minskar den upplevda stressen hos medarbetarna (ibid.). 
            En stark bidragande orsak till välmående har visat sig vara kreativitet (Rasulzada & 
Dackert, 2009). Det innebär i förlängningen att en kreativ arbetsplats borde ha fler välmående 
individer då kreativitet leder till glädje, optimism och entusiasm (ibid.) Mer glädje och 
optimism borde i sin tur leda till att personalen är mindre känslig för stress, då tidigare 
forskningsfynd har visat att mindre stressade personer är mer glada (Schiffrin & Nelson, 
2010). Därför borde man kunna dra slutsatsen att i organisationer där kreativitet främjas är 
personerna mer välmående, de upplever mindre stress och således kommer detta återspeglas i 
sjukfrånvaron från arbetsplatsen.  
 
Syfte 
            Syftet med den här uppsatsen är att undersöka relationen och betydelsen för 
kreativitetsfrämjande ledarskap inom organisationer. Uppsatsen ämnar klargöra hur ett 
kreativt ledarskap kan påverka arbetssättet hos en ledare genom att undersöka om kreativa 
arbetsplatser har en lägre sjukfrånvaroprocent. Vidare är det av intresse att analysera hur 
relationen mellan ledarskapsdimensionen Change i CPE modellen och kreativitetsfrämjande 
ledarskap ter sig. Slutligen är det av relevans att undersöka hur ledarens ledarstil och 
personlighet förhåller sig till hens kreativitetsfrämjande ledarskap.  
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Hypoteser 
            Kreativitetsfrämjande ledarskap kan predicera personalens sjukfrånvaro vid 
arbetsplatser. 
            Kreativitetsfrämjande ledarskap kan predicera värdet på ledarskapsdimensionen 
Change i CPE modellen. 
            Kreativitetsfrämjande ledarskap korrelerar med personlighetsdraget Openness. 
Metod 
 
            Vi valde en kvantitativ undersökningsmetod då vi fann det av intresse att undersöka 
samband som föreligger hypoteserna. Att kunna uttala sig om styrkan på olika samband 
kräver en kvantitativ undersökning (Holme & Solvang, 2008). 
Deltagare 
            Deltagarna bestod av 65 personer (42 män, 23 kvinnor; åldersspann = 20-65 år). För 
att delta i studien var kriteriet för försökspersonerna att de skulle ha en titel motsvarande 
arbetsledare med minst en underställd. Det var även önskvärt att positionen skulle ha varit 
tillsatt i mer än 6 månader. Två av deltagarna i studien misslyckades med att besvara enkäten 
fullt ut och sållades således bort från resultatet. Enstaka svar från övriga deltagare var inte 
ifyllda och ersattes då istället med gruppens medelvärde för att inte påverka resultatet. 
Bakgrundsfråga gällande hur länge personen i fråga arbetat som chef/ledare gav resultatet 0-
5år = 21.9 %, 6-10 år = 32,8 %, 11-15 år = 21,9 % och 16+ år = 23,4 %. Även en fråga kring 
vilken nivå som ledare/chef de hade ställdes med resultatet VD = 10,9 %, chef på högre nivå 
= 32,8 %, chef på mellannivå = 42,2 %, chef på lägre nivå = 1,6 % och annat = 12,5 %. 
64 av deltagarna i studien var anställda inom privat sektor och en person var anställd inom 
offentlig sektor. Vi fick ta del utav data som redan samlats in av vår handledare och det 
utgjorde 55 respondenter. Av de vi samlade in själva skickades enkäten ut till 70 personer 
varav 10 lyckades slutföra den vilket gav oss en svarsfrekvens på 14 %.  
 
Material 
            För att undersöka våra hypoteser använde vi en enkät, utformad genom intervjuer med 
chefer, framställd utav vår handledare Farida Rasulzada. Deltagarnas bakgrund och relevans 
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för syftet definierades. Frågorna berörde personinformation, roll som företagsledare, 
organisationens struktur samt frågor kring eventuell sjukfrånvaro bland anställda.  
Mätinstrument 
            Den första delen av enkäten bestod av 93 frågor med fem svarsalternativ, vilka 
berörde kreativitetsfrämjande ledarskap (KFL). Frågorna var framtagna av vår handledare 
Farida Rasulzada, lektor vid Lunds Universitet, och är en del i ett större forskningsprojekt 
vilket ämnar undersöka kreativitetsfrämjande ledarskaps betydelse för organisationer och 
arbetsledare. Exempel på frågor som kom var; 
            “Jag (i min roll som chef) ... föredrar traditionella lösningar framför nya och 
annorlunda idéer, … ger mina medarbetare frihet under ansvar” (Rasulzada, 2012). Frågorna 
visade sig i våra test ha en Cronbach alpha koefficient på .93 vilket är ett värde som överstiger 
gränsen på 0.7 (Pallant, 2010). 
            Frågorna som mätte personlighetsdraget Openness to experience var i form av en 
likertskala, som var baserad på en förkortad version av den svenska översättningen IPIP 
femfaktorstest (Bäckström 2007, ursprungsvarianten ur McCrae 1990). IPIP var i sin tur en 
förkortad version av NEO-PI(Bäckström 2007, ursprungsvarianten ur McCrae 1990) och hade 
fem svarsalternativ som sträckte sig mellan ”Stämmer inte alls” till ”Stämmer perfekt”. 
Subskalan innehöll tio olika frågor tagna ur originalversionen på 240 items.  Ett exempel på 
en fråga tagen ur enkäten följer; ”Jag har en vild fantasi”. Cronbach alpha koefficienten var 
0.86 (Bäckström, 2007). Frågorna genererade i våra test en Cronbach alpha koefficient på .83.  
            Enkäten innehöll även frågor som berör förändringsorienterad ledarskapsstil (Change), 
framställda av Ekvall & Arvonen (1991), tagna från deras CPE modell.  Dessa hade sex 
svarsalternativ som sträckte sig mellan ”Stämmer inte alls” till ”Stämmer hela tiden”.  Testet 
innehöll även de andra dimensionerna av ledarskap, relationsorienterat och 
produktionsorienterat beteende, men dessa valde vi att utelämna då de inte var av intresse för 
vår studie. Det frågeformulär vi använde var på fem frågar kring dimensionen Change, 
förändringsorienterat beteende.  Ett exempel på en fråga ur enkäten följer; ”Jag har idéer om 
förändringar och utveckling”. Frågorna genererade i våra test en Cronbach alpha koefficient 
på .86. 
 
Procedur 
            Undersökningen genomfördes under hösten 2012 genom att enkäten skickades ut till 
ett antal företagsledare via e-post. Företagsledarna var både inom bekantskapskretsen till 
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författarna men även personer utanför vilka kom i kontakt med enkäten genom tillfrågningar 
via e-post. En andel utav respondenterna erhölls av vår handledare Farida Rasulzada då hon 
använder sig utav samma enkät i ett annat projekt. Anledningen bakom ansträngningen att 
samla ihop deltagare på egen hand, var att vi ansåg att det var av vikt för vårt eget lärande. 
            Mailet som respondenterna fick gav dem en direktlänk till internetsidan 
www.psychsurveys.org där vår enkät fanns att tillgå. Samtliga personer fick informationen att 
enkäten skulle ta cirka 45 minuter att besvara och information kring kontakt med ansvariga 
för studien. Man ombads även att besvara undersökningen inom en så snar framtid som 
möjligt då tiden för studien var begränsad. Alternativet att under undersökningen spara sina 
svar och fortsätta vid senare tillfälle, var också möjligt för att den så smidigt som möjligt 
skulle kunna genomföras. Svaren samlades in kontinuerligt under studiens gång och 
sammanställdes slutligen i slutet av 2012. Erhållen data matades in i SPSS, version 21.0 för 
analys av resultatet. 
 
Etik 
            Deltagarna fick informationen kring hur deras svar kommer att användas genom ett 
avslutande brev i enkäten. Samtliga deltagare fick också i inledningen informationen att deras 
svar behandlas strikt konfidentiellt, att deltagande i studien var helt frivillig samt man kunde 
avbryta undersökningen när som helst under tiden man svarade på enkäten. 
 
 
Resultat 
           För att undersöka våra hypoteser använde vi följande variabler Sjukfrånvaroprocent av 
ordinarie arbetstid på Din arbetsplats (hädanefter sjukfrånvaro), Meankfl, FörändringMean, 
hur mycket arbetar Du totalt per vecka (hädanefter arbetstid). Nedan följer deskriptiv data på 
dessa; 
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Tabell 1   
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
FörändringMean 63 2,00 5,00 3,6444 ,72329 
Meankfl 63 2,47 4,16 3,2336 ,36845 
Sjukfrånvaroprocent av 
ordinarie arbetstid på Din 
arbetsplats 
59 1,00 3,00 1,6610 ,65942 
totopen 63 12,00 38,00 26,6825 5,30315 
Hur mycket arbetar Du totalt 
per vecka? 
63 1,00 5,00 3,3968 ,95950 
 
          Sjukfrånvaron var upp delad i tre olika svarsalternativ, låg, mellan, hög, baserad 
på den procent de tidigare angett, där 0-2% = låg, 3-5% = mellan och 6+%= hög. Meankfl var 
det medelvärde deltagarna erhöll när de svarade på KFL frågorna. FörändringMean var det 
medelvärde deltagarna erhöll när de svarade på CPE frågorna. Arbetstid angav vilken mängd 
timmar de arbetade per vecka och innehöll sex olika svarsalternativ, där 1 = 20 tim, 2 = 30 
tim, 3 = 40 tim, 4 = 41-60 tim, 5 = 61-70 tim, 6 = 71+ tim. 
 
            Variabeln företagsstruktur användes även och följande tabell redovisar deskriptiv data 
för denna.  
 
Tabell 2 
 
Företagsstruktur Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
 
Process-orienterad 
organisation 
16 25,4 25,4 25,4 
Linjeorganisation 1 1,6 1,6 27,0 
Matrisorganisation 9 14,3 14,3 41,3 
Hierarkisk/funktionell 
organisation 
34 54,0 54,0 95,2 
annat 3 4,8 4,8 100,0 
Total 63 100,0 100,0  
            Frekvenser som redovisar för vilken organisationsstruktur ledarna arbetade. 
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            En korrelationsanalys mellan samtliga variabler gjordes för att finna eventuella 
samband mellan dessa. 
                     Tabell 3 
Correlations 
 FörändringMean Meankfl Sjukfrånvaropro
cent av ordinarie 
arbetstid på Din 
arbetsplats 
Hur mycket 
arbetar Du totalt 
per vecka? 
totopen 
FörändringMean 
Pearson Correlation 1
*
 -,300
**,*
 ,386
**
 ,230 -,025
**
 
Sig. (2-tailed) ,040 ,017 ,002 ,070 ,848 
N 63 63 59 63 63 
Meankfl 
Pearson Correlation -,300
**,*
 1 -,165 -,089 ,413
**
 
Sig. (2-tailed) ,017  ,212 ,490 ,001 
N 63 63 59 63 63 
Sjukfrånvaroprocent av 
ordinarie arbetstid på Din 
arbetsplats 
Pearson Correlation ,386
**
 -,165 1 ,305
*
 ,107 
Sig. (2-tailed) ,002 ,212  ,019 ,420 
N 59 59 59 59 59 
Hur mycket arbetar Du totalt 
per vecka? 
Pearson Correlation ,230 -,089 ,305
*
 1 ,089 
Sig. (2-tailed) ,070 ,490 ,019  ,490 
N 63 63 59 63 63 
totopen 
Pearson Correlation -,025
**
 ,413
**
 ,107 ,089 1 
Sig. (2-tailed) ,848 ,001 ,420 ,490  
N 63 63 59 63 63 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
            En enkel regressionsanalys använde Meankfl för att predicera värdet på en 
kriterievariabel Sjukfrånvaro. Förberedande test gjordes för att kontrollera för outliers, 
normalitet, linjäritet, multikollinearitet, varianshomogenitet och independence of residuals. 
Den totala förklarade variansen av modellen var 27 % F (1, 57) = 1,59 p = .21. 
Prediktorvariabeln gav inte signifikant resultat (beta = -0.1.65, p = .21). 
            En envägs mellangrupps MANOVA användes för att undersöka kreativitetsfrämjande 
ledarskap (Meankfl) beroende på hög, mellan eller låg skattning. De fyra beroendevariablerna 
som användes var sjukfrånvaro, openness, företagsstruktur och arbetstid. Den oberoende 
variabeln var kreativitetsfrämjande ledarskap. Förberedande test gjordes för att kontrollera för 
normalitet, linjäritet, univariata och multivariata outliers, varianshomogena kovariansmatriser, 
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och multikollinearitet som visade att inga brott förelog mot dessa. Det fanns en statistisk 
signifikans mellan hög- och mellankreativa på den kombinerade beroende variabeln. F (4, 54) 
= 3,56, p = .012; Wilks’ Lambda = .79; partial eta squared = .21. När resultatet på den 
beroendevariabeln studerades separat, kunde den enda skillnaden som nådde statistisk 
signifikans, med användning av Bonferroni adjusted alpha level .0125, var openness F (1, 57) 
= 8.66 p .005 partial eta squared = .13. En analys av medelvärden indikerade att personer med 
hög KFL skattade högre på openness (M = 28.78, SD = 4.37) än de med låg KFL(M = 25.02, 
SD = 5.02). 
            Ytterligare en enkel regressionsanalys gjordes med en prediktor (Meankfl) för att 
predicera värdet på kriterievariabeln CPE-Change (FörändringMean). Förberedande test 
gjordes för att kontrollera för outliers, normalitet, linjäritet, multikollinearitet, 
varianshomogenitet och independence of residuals. Den totala förklarade justerade variansen 
av modellen var 44,4% F (1, 61) = 50.48 p > 0.001. Prediktorvariabeln gav signifikant resultat 
(beta = .67 p > .001). 
            Relationen mellan Meankfl och Openness undersöktes med Pearsons 
korrelationskoefficient. Inledande analyser gjordes för att säkra för brott mot normalitet, 
linjäritet och varianshomogenitet. Korrelationen mellan de två variablerna var positiv, r = .41, 
n = 63 p = .001.   
Diskussion 
            Nedan följer diskussion kring de resultat vi kom fram till efter vår analys av den data 
vi samlade in. Vidare förs också resonemang om framtida forskning som skulle vara av 
intresse.  
 
Huvudhypotes 
            Resultatet för den huvudsakliga hypotesen blev inte signifikant då vi fick ett p-värde 
på 0.21. Anledningarna till detta kan vara många men man kan rimligen anta att det i första 
hand beror på ett för litet antal försökspersoner. Effektstorleken var inte tillräckligt stor för 
signifikans, detta kan bero på det bristande antalet försöksdeltagare. Trenden vårt resultat 
pekar mot är, trots detta, väldigt intressant. Om man antar att ett större antal försökspersoner 
skulle generera ett signifikant resultat bevisar detta att en kreativitetsfrämjande ledarstil 
minskar antalet sjukskrivningar som sker på företag. Det skulle kunna vara ett bevis för att 
kreativitetsfrämjande ledarskap minskar på den stressbelastning man annars kan uppleva inom 
en organisation. 
23 
 
            Om medarbetare känner sig trygga med att fatta kreativa beslut till problem som 
uppstår och känner att de har sin arbetsgivare bakom sig i besluten eliminerar det en potentiell 
stressor inför framtida problem som kan uppstå. Känner medarbetare däremot att de måste 
hålla sig inom en viss typ av förhållningssätt gentemot problematiska situationer kan det och 
andra sidan uppstå en viss oro hos den anställde. Känner man som anställd att rådande praktik 
inte fungerar som den borde genererar det stress som man har väldigt svårt att värja sig mot. 
            Vidare skriver Lopez (2011) som nämnt att företag som är fokuserade på produktion 
har en mindre välmående arbetsstyrka och även här kan man se tendenser som bekräftar vår 
hypotes. Detta beroende på att om för mycket fokus läggs på att producera blir det mindre 
utrymme att tänka kreativt och pröva alternativa vägar. Hittar man en produkt som fungerar 
bra kan detta leda till att allt för mycket vikt läggs vid denna produkt och utrymme för 
förbättringar kan ses som överflödigt. Lägger man istället, som chef, fokus vid personalen och 
är hänsynsfull i sitt arbete leder det till att man bekräftar medarbetarna egenvärde och låter 
dem visa va de kan. Det bör vara relaterat med kreativitetsfrämjande ledarskap utifrån 
ovanstående resonemang och visar tydligt hur det är sammankopplat med stress.    
            Studier har även visat hur kreativitet kan vara en bidragande faktor till psykologiskt 
välmående (Rasulzada & Dackert 2009). Man har kunnat påvisa att en högre grad av 
kreativitet vid företag innebär en högre grad av psykologiskt välmående (ibid.). Med 
psykologiskt välmående menas glädje, optimism och entusiasm vilket ytterligare styrker 
påståendet att kreativitetsfrämjande ledarskap som tillåter en kreativ arbetsplats fungerar 
bättre i termer av psykologiskt välmående och torde således minska den upplevda stressen hos 
personalen.   
            I enlighet med Amabiles (1998) teori kring de sex faktorerna som ingår i kreativitet 
kan man utgå ifrån att de har en inverkan på välmående. Uppmuntran från ledningen är här av 
stor relevans eftersom man känner uppskattning av ledande personer i organisationen. Det 
innebär inte bara att jobba kreativt utan snarare en generell form av uppmuntran. I slutändan 
innebär det för personen ett välmående och en glädje inför det arbete man utför. En person 
som känner den glädje och uppskattning ett kreativitetsfrämjande ledarskap kan bidra med, 
borde löpa mindre risk att uppleva sin arbetsplats som stressande.  
            Vidare pratar Amabile (1998) om vikten av organisatorisk support för en kreativ miljö. 
Det innebär, som tidigare beskrivits, att organisationen måste erkänna arbetet personalen utför 
och på så sätt belöna kreativt handlande genom att bekräfta det. Blir en person bekräftad i sitt 
agerande bör den personen känna välmående och trygghet vid sin arbetsplats och ha ett skydd 
gentemot stressreaktioner som annars kan uppstå vid en otrygg plats.  
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            Slutligen beskrivs det i Amabiles (1998) teori om hur resurser kan påverka det 
kreativa handlandet hos individer. Här beskrivs det hur för lite resurser leder till minskat 
kreativt tänkande likväl som för mycket. Resurser behöver inte uteslutande handla om 
finansiella medel utan kan även innebära hur mycket tid som får läggas på projekten. För lite 
tid till uppgifter, skriver Amabile själv, är en potentiell väg mot utbrändhet och missnöje vid 
arbetsplatsen (ibid.). Precis i enlighet med vår hypotes leder detta till slutsatsen att ett 
välfungerande kreativitetsfrämjande ledarskap är nödvändigt för en välmående arbetsplats.  
 
Hippokampus, stress och kreativitet 
            Den tidigare forskningen kring strukturen hippokampus har visat på att den spelar en 
stor roll gällande stressrelaterad utmattning. Ett lågt kreativitetsfrämjande ledarskap innebär 
alltså att strukturen hippokampus påverkas negativt utifrån de resultat vi presenterat. Detta 
eftersom Sapolsky (2003) tidigare visat att hippokampus tar direkt skada utav stresshormonet 
kortisol. 
            Tidigare forskning har även visat på hur hippokampus direkt påverkar kreativt 
tänkande (Dietrich, 2004; Squire, 1992). Således det skulle kunna innebära att ett lågt 
kreativitetsfrämjande ledarskap har en destruktiv effekt på personers individuella kreativitet. 
Detta innebär i slutändan att en ledare med ett lågt kreativitetsfrämjande ledarskap inte bara 
påverkar personal till att bli mer stressade utan även att hen kan bidra till att, på neural nivå, 
minska personalens potentiella kreativitet. Med potentiell kreativitet menas då den kreativitet 
de från början besitter och använder sig utav. 
             Mycket mer forskning skulle krävas för att kunna fastställa detta men att de tendenser 
vi funnit, trots deras låga styrka, gör det relevant att ta upp som eget avsnitt i diskussionen. 
 
Personlighet 
            En viktig aspekt att fånga i den här uppsatsen är det faktum att vår skala för KFL 
korrelerar med personlighetsdraget openness. Som beskrivet i teoriavsnittet har man tidigare 
sätt samband mellan openness och kreativitet, bland annat genom deras gemensamma 
nämnare arbetsminnet. Dietrich (2004) fann att arbetsminnet verkar vara relevant när man 
talar om överlagd kognitiv kreativitet och DeYoung et al. (2010) fann tendenser som pekar 
mot att samma regioner är inblandade när man talar om Openness to experience. Vidare styrks 
det i en annan studie att det finns ett samband mellan personlighetsdraget och kreativitet 
vilket våra resultat bekräftar (Sung & Choi, 2009). Det innebär i förlängningen att 
personlighetsdraget Openness är extra relevant i rekrytering av personal till arbetsplatser. 
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Detta i kombination med dimensionen Change (CPE) i ledarskapsstil som också bidrar till en 
stor del av den totala summan man får på KFL-skattningen, kan man göra antagandet att detta 
borde belysas mer i olika utvärderingar av personligheter. Då världen hela tiden förnyas och 
förändras gäller det att vara adaptiv, då vi med största sannolikhet inte kommer gå tillbaka i 
utvecklingen. Även om detta vore fallet så hade dimensionen Change ändå behövts. Då det i 
dagens samhälle är otroligt viktigt att skapa nya lösningar och system borde kreativitet vara 
ett personlighetsdrag som mäts alltmer i personlighetstester. Att kunna anpassa sig efter 
omgivningen är av stor vikt, eller att helt enkelt själv forma omgivningen för andra. 
            I dagens rekryteringssammanhang är det mycket vanligt att man använder sig i olika 
personlighetstester, som femfaktormodellen, för att mäta olika personlighetsdrag hos 
personer. Då resultaten visar att kreativitetsfrämjande ledarskap tenderar att ha en lägre 
sjukfrånvaro på sina arbetsplatser anser vi att detta borde has i åtanke när man utvärderar en 
person. Yukl (2010) skriver att det är svårt att finna personlighetsdrag som är direkt relaterade 
till ett effektivt ledarskap så finns det ändå drag som är gemensamma för alla ledare. Däremot 
borde kreativitet vara en faktor det skulle läggas större vikt vid då denna innehåller aspekter 
som är viktiga i det föränderliga samhället. Kreativitetsfrämjande ledarskap ser till att 
uppmuntra och utmana de anställda i en organisation (Amabile, 1988) vilket skapar större 
motivation och engagemang i arbetsgruppen. Kreativitet är ett mer mångfacetterat begrepp 
som för många endast handlar om artisteri och dylikt, men det innefattar så pass stora och 
vitala delar att det borde belysas mer i rekryteringsprocesser. Att uppmana sina medarbetare 
att utveckla nya metoder och problemlösningssystem är något som genererar i större 
uppskattning av sitt arbete. 
 
KFL och Change. 
            När vi valde att undersöka huruvida ens KFL-värde kunde predicera ens CPE-värde 
fick vi ett signifikant p-värde < 0.01. Detta är en väldigt stark regression som visar att KFL 
verkligen kan predicera värdet på Change. Som tidigare diskuterat är det väldigt viktigt att 
vara adaptiv i dagens samhälle och besitta dimensionen Change inom Yukls (2010) TRC-
modell och CPE modellen (Ekvall och Arvonen 1991). 
            Kreativitetsfrämjande ledarskap är inte bara när ledaren själv är kreativ, utan hur den 
främjar andras kreativitet, genom att vara innovativ och uppmuntra problemlösning. Change 
handlar inte endast om att förändra i sig utan att vara öppen för att testa nya 
problemlösningssätt och metoder samt att skapa visioner. Att bejaka vad ens anställda har att 
säga, vad de kan bidra med för nya tankesätt och se möjligheterna är ovärderligt i det 
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konkurrenskraftiga samhälle vi idag lever i. Att förespråka kreativt tänkande i en organisation 
gynnar både ledaren som får nya infallsvinklar och andra idéer, samt medarbetarna som 
känner större engagemang och motivation om de får bidra och därmed blir syftet och 
identifieringen med arbetet större. En ledare måste anpassa sig till omvärlden men samtidigt 
bevara en del av den identitet och syfte som personalen har med sitt arbete. Sennett (1999) 
beskriver hur bagare tappade sin identitet med arbetet när bagerierna blev allt mer 
industrialiserade. Istället för att baka brödet för hand, tryckte de sedermera på en knapp för att 
starta bakmaskinerna. Detta gjorde att de kände att de gått från att vara bagare till 
industriarbetare, tappat helt sin identitet med arbetet och hade därför mycket svårare att finna 
motivation för sitt arbete (ibid.). 
            Det gäller alltså att hitta rätt balansgång mellan att förändra rutiner och olika 
arbetssystem utan att förändra sina medarbetares syn på sitt eget arbete. Att kommunicera 
öppet över företaget och trycka på att informationsspridningen ska ske åt båda hållen kan man 
lättare utvärdera vad medarbetare har för syn på sitt eget arbete.  
 
Kreativitet 
            Man kan efter en sådan här uppsats fundera kring begreppet kreativitets egentliga 
innebörd. När man tidigare diskuterat i termer av kreativitet har det främst innefattat 
konstnärliga perspektiv och en kreativ person har varit en artist. På senare år har det dock 
förändrats och kreativitet är snarare ett begrepp som förklarar divergent tänkande. Man har 
börjat använda begreppet inom områden där det kanske inte tidigare var aktuellt. Att lämna 
gamla scheman och inrutade mönster till att se nya problemlösningsmetoder och tankesätt är 
vad vi idag kallar kreativitet. Det leder till att kreativitet är en viktig komponent även inom 
organisationer och inte bara längre en konstnärlig förmåga. När man börjat applicera 
kreativitet i en företagsmiljö har detta lett till skapandet av nya processer och 
problemlösningssätt med anledning av att gynna produktivitet och effektivitet. Man kan 
således säga att man har gått från konstnärligt skapande till effektiva och produktiva 
arbetsmetoder. De begreppsbeskrivningar som försöker fånga essensen av fenomenet kan 
verka otillräckliga i ett mikroperspektiv. Hur en chef anser att hen praktiserar ett 
kreativitetsfrämjande ledarskap behöver för personalen på arbetsplatsen inte alls vara kreativt 
eller främja deras kreativitet. Om en arbetsledare väljer att sätta upp en förslagslåda kan hen 
kanske tycka att hen främjar kreativiteten medan personalen kanske känner att de förslag de 
skulle kunna lämna ändå bara ignoreras och därför gynnas inte deras kreativitet.  
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Reliabilitet och validitet 
            Ett hot mot reliabiliteten i studien är det faktum att vi inte hade möjlighet att 
kontrollera för hur deltagarna besvarar enkäten och kan säkra för var deltagarna befinner sig 
fysiskt när de svarar på frågorna. Detta kan påverka i mindre form då man vill eliminera 
confounders, men då det var ett självskattningsformulär borde inte omgivningen spelat större 
roll. Något som inte heller kontrollerats för är tid på dygnet och dag på veckan som svaren 
kommit in på. Det kan vara av vikt att göra detta då svaren kan variera beroende på hur ens 
arbetsdag varit. Om alla svarar med samma förutsättningar kan testet anses mer reliabelt och 
det är lättare att få test-retest reliabilitet.  
            Ett eventuellt hot mot reliabiliteten i undersökningen är det faktum att vi inte kunde 
kontrollera hur aktiva försöksdeltagarna var under testets gång. Då vi, som presenterat, hade 
ett test som tog cirka 45 minuter att genomföra kan det påverka deltagarnas aktivitet mot 
slutet av testet. Man kanske börjar känna sig tröttare och man blir mindre engagerad mot 
slutet av ett långt test vilket kan leda till att man inte längre funderar lika mycket över sina 
svar. 
            Vidare är det ett problem att testet genomfördes på en dator då det kan innebära för 
försöksdeltagarna att de kunde trycka på fel knapp när de svarade som i sin tur leder till att fel 
svar redovisas. Detta är ett hot mot reliabiliteten i undersökningen och det är mycket svårt att 
komma runt vid den här typen av undersökningar. 
            Vanlig förekommande problematik i enkätundersökningar är den gällande social 
önskvärdhet vilket innebär att försökspersonerna svarar på ett sådant sätt de vill framstå och 
hur de vill att andra ska uppleva dem (Shaughnessy, Zechmeister & Zechmeister, 2012). Detta 
hot mot validiteten i undersökningen hade kunnat säkras för med hjälp av frågor gällande 
social önskvärdhetsskalan.  
            Den ekologiska validiteten i undersökningen är relativt låg då det hade krävts 
omfattande åtgärder att närma sig en hög ekologisk validitet. Enkätundersökningar är en bra 
måttstock när man vill genomföra kvantitativa studier då det är en effektiv metod att ta in 
stora mängder data. Men det är däremot mycket svårt att veta huruvida svaren som anges från 
deltagarna verkligen är representativa för hur det praktiseras i verkligheten. Delvis gällande 
den sociala önskvärdheten men även generellt sätt då det inte är säkert att beteendet som 
ämnas fångas verkligen är så pass väldefinierat för deltagarna att de kan svara på det sätt som 
verkligheten förhåller sig. För att kunna förbättra den ekologiska validiteten hade en kvalitativ 
studie varit effektiv att använda sig av. Bland annat genom intervjuer med anställda eller 
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observationer av chefer hade man bättre kunnat uttala sig om hur fenomenen verkligen ter sig 
i verkligheten. Det största problemet är kanske att i sådana här studier vill man ha en hög 
kontroll för att öka reliabiliteten och eliminera risker med undersökningen såsom brus. Det 
leder naturligt till att den ekologiska validiteten minskar då confounders kan vara viktiga 
element i den situationen som ämnas beskrivas. Exempelvis kan man rimligen anta att 
försöksdeltagarna sitter själva i en lugn miljö när de besvarar enkäten, men fenomenet 
kreativitetsfrämjande ledarskap kanske snarare praktiseras i en miljö full utav människor 
runtomkring.  
            Studiens generaliserbarhet riktas främst mot den privata sektorn då en stor majoritet av 
försöksdeltagarna arbetade inom just denna. Detta var ett aktivt val då sysselsättningen är 
mycket högre inom privat sektor vilket gör det (ekonomifakta, n.d) 
 
Att härleda sjukskrivning i procent från arbetsplatsen till stress  
            Som beskrivet och sammanfattat av WHO är stress en utav de största anledningarna 
till bland annat hög frånvaro från arbetsplatsen. Vi anser det, genom den statistiken, rimligt att 
anta att sjukfrånvaro därför ger en förhållande rättvis bild utav hur stressfylld arbetsplatsen är 
och kommer därför jämställa frånvaro med stress genom resten utav diskussionen. Självklart 
bör man ha i beaktning att vi faktiskt mätt sjukfrånvaro och har använt det som mått på stress, 
men då forskningen stödjer att frånvaro beror till stor del på just stress finner vi att det är ett 
rimligt och relevant antagande. Ytterligare forskning som stödjer antagandet, att sjukfrånvaro 
är ett relevant mått på stress, finns Seyles teorier gällande GAS-modellen som menar på att 
under en långtgående stressreaktion påverkas tillslut kroppens immunförsvar och man blir 
mer mottaglig för sjukdomar (Seyle, 1953). Detta innebär att även om en del sjukfrånvaro 
beror på rent fysiologiska sjukdomar bör man kunna finna fler av den typen i organisationer 
med en hög stressnivå då samtliga anställda inom en sådan organisation bör ha ett påverkat 
immunförsvar. Ett problem i detta antagande ligger dock i det faktum att all stress resulterar i 
sjukskrivningar. Vi antar och föreställer oss att om vi kunde fånga in all stress i 
organisationen hade det föranlett en högre effektstorlek och skulle således eventuellt kunna 
visa på signifikans i hypotesen. Ett alternativ till framtida undersökningar hade varit att be de 
underställda att svara på självupplevd stress på arbetsplatsen för att kunna fånga in begreppet 
på ett mer lämpligt sätt.  
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Respondenterna 
            Respondenterna kan antas vara förhållandevis representativt könsfördelade då vi hade 
cirka 35 % kvinnor och 65 % män. Enligt SCB är könsfördelningen inom privat sektor 28 % 
kvinnor och 72 procent män och vi anser att vi ligger tillräckligt nära för att kunna uttala oss 
om generaliserbarhet (Statistiska Centralbyrån, 2012). 
            En av de huvudsakliga anledningarna till att antalet respondenter inte nådde till den 
höjd vi förväntade oss, antas det, var den tid det tog att genomföra enkäten och att vi hade en 
svarsfrekvens på 14 %. Undersökningen visade att de chefer vi undersökte hade i genomsnitt 
en arbetsvecka på 41-60 timmar vilket leder till en stor arbetsbörda. Detta har bidragit till att 
personerna som tagit del av enkäten inte har haft tid och möjlighet att svara på 
undersökningen. Att avsätta 45 minuter av sin dyrbara arbetstid är mycket att begära för en 
person som agerar som ledare i en organisation. Den ökande arbetsbördan under arbetet leder 
också till minskad fritid och ökad stress, vilket rimligen bidrar att personerna inte har 
möjlighet att avvara 45 minuter av sin fritid. Det är av högt värde att ställa sig frågan att om 
de personerna som deltog i undersökningen och hade en arbetsbörda som var över 40 timmar 
per vecka, vilken mängd arbete har då de som valde att inte svara på enkäten? För att undvika 
andra faktorer såsom ointresse för deltagande i studien påpekas det i brevet som skickas med 
enkäten att deras deltagande är värdefullt för framtida forskning inom arbetspsykologi vilket 
bör vara av högsta intresse för personer med ansvar över företag. Att teknisk okunskap om 
hur man går tillväga för att besvara enkäten skulle spela en roll anser vi är föga troligt då en 
person, på en position likställd med den våra respondenter innehar, bör ha grundläggande 
datorvana vilket är allt som krävts för att besvara enkäten. Då, som tidigare beskrivits, 
enkäten hade en svarsfrekvens på 14 % gör vi antagandet att i nuvarande ekonomiska svåra 
tider har chefer helt enkelt inte tid att deltaga i undersökningar som kräver en relativt lång 
paus från arbetet. 
 
Genus och interkulturellt perspektiv. 
            När hypoteser och frågeställningar konstruerades för den här uppsatsen diskuterade vi 
noggrant huruvida vi ville väga in genus i våra hypoteser. Efter många överväganden valde vi 
bort detta då vi ansåg att vi var tvungna att snäva av våra frågeställningar för att hålla oss 
inom rimliga ramar. Genus föll sig som ett naturligt val att inte undersöka då forskningen 
kring kreativitetsfrämjande ledarskap fortfarande är förhållandevis ung och det kändes mer 
relevant att se till processen som helhet i relation till personlighetsdrag och psykisk ohälsa. 
            Gällande interkulturella perspektiv var även det ett aktuellt ämne att diskutera kring 
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men då det hade krävts mycket större resurser, än vad som fanns att tillgå, att undersöka föll 
det sig naturligt att välja bort. 
 
Framtida forskning 
 
            Resultaten som är funna i den här studien pekar tydligt i riktingen att fortsatt forskning 
kring kreativitetsfrämjande ledarskap och KFL-skalan är av hög vikt för 
organisationspsykologi. Skalan som använts i studien bör revideras och utvecklas och bland 
annat hade det varit mycket intressant att göra en faktoranalys utav skalan för att kunna finna 
olika framträdande drag inom kreativitetsfrämjande ledarskap. Det hade i första hand kunnat 
hjälpa till vid rekrytering för att kunna finna hos olika chefer vilka drag de besitter och 
därefter kunna, i ännu större mån, rekrytera rätt personer till rätt positioner. En faktoranalys 
av skalan hade även varit relevant och intressant av det faktum att man skulle kunna testa 
specifika delar av kreativitetsfrämjande ledarskap mot andra egenskaper hos människor för att 
enklare kunna dra slutsatser om dess inverkan inom andra personlighetsdrag, förmågor och 
liknande. 
            Enligt de fynd vi gjort gällande KFLs påverkan på sjukskrivningar på arbetsplatsen 
finner vi det relevant att återigen belysa dess eventuella vikt för en hälsosam och trygg 
arbetsplats. Skulle det vi fann tendenser på visa sig längre fram vara signifikant går det inte att 
understryka nog det enorma inflytande KFL skulle kunna ha för att hjälpa dysfunktionella 
arbetsgrupper. Metoden, att sätta in en ny chef i en organisation som går en destruktiv spiral, 
skulle i det fallet underlättas vissäntligt genom måttet KFL. 
Vidare hade det varit av relevans att testa KFL i förhållande till genus för att kunna lokalisera 
eventuella skillnader och likheter i hur kreativitetsfrämjande ledarskap ter sig under kvinnligt 
eller manligt styre. 
            Det hade även varit intressant att närmare undersöka den korrelation vi fann mellan 
sjukfrånvaro och arbetstimmar eftersom den fanns positiv. Anledningen till att arbetstimmar 
var med från början för att vi ämnade bestämma kausala samband i en MANOVA, men då 
dessa inte gick att finna uteslöts dessa ur vidare diskussion. 
            Ett mycket intressant ämne att undersöka hade även varit kreativitetsfrämjande 
ledarskap ur ett interkulturellt perspektiv då man möjligen kan anta att vikten av kreativitet 
bör skilja sig mellan kollektivistiska och individualistiska kulturer. Detta för att kunna se 
skillnaden mellan olika länder och vad de anser är kreativt, om kreativitet lämpar sig i olika 
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typer av kulturer. Det hade även varit intressant att se vilken typ av ledarskapstil som skulle 
vara mest effektiv gällande kreativitetsfrämjande ledarskap då kollektivistiska kulturer anses 
vara mer hierarkiska i sin samhällsstruktur.  
Slutsats 
 
            Vikten av effektivitet och att hänga med i utvecklingen har blivit otroligt viktigt i 
dagens samhälle. De senaste åren har kantats av ett hårt ekonomiskt klimat som gjort att flera 
företag inom olika branscher varslat folk eller rent av gått i konkurs. Brinntiden för produkter 
och tjänster har blivit allt kortare i takt med att vi konsumerar mer. 
            “Charles Darwin famously observed that adaptation to change is the key to survival” 
(Thomas & Hardy 2011, s.322). Citatet visar att det som måste göras är att man adapterar sig 
till det föränderliga, eller själv är den som förändrar, för att kunna överleva. Då det 
kreativitetsfrämjande ledarskapet kan predicera värdet på ledarskapsdimensionen Change, 
samt själv innehåller en stor del av innovation och nytänkande i sig självt, anser vi att denna 
typ av ledarskap är vad som krävs i framtiden. Dagens ledarskap är mycket mer tvetydligt och 
mångfacetterat än det tidigare och man måste ta hänsyn till allt fler aspekter än vad som 
krävdes tidigare. Då det hårda klimatet på arbetsmarknaden kräver att man hänger med i 
utveckling krävs det inte endast att ledaren själv är kreativ utan även att hen uppmuntrar och 
främjar andra att vara kreativa. Då förändring hela tiden är aktuellt och i omlopp krävs det 
ständigt ny expertis och specialkunskap, man kan inte begära detta av en person t.ex. ledaren.  
            Ett kreativitetsfrämjande ledarskap, som visat, är inte bara viktigt för företagens 
förmåga att överleva och anpassas till det föränderliga samhället vi lever i utan även av stor 
relevans för individers välmående vid arbetsplatsen. En ledare som skall bejaka förändring 
och samtidigt behålla sina anställda nöjda behöver egenskaper som relateras till 
kreativitetsfrämjande för att företaget skall kunna vara friskt och fungera på arbetsmarknaden. 
Ledaren måste genom detta vara öppen för nya idéer men samtidigt kan man inte lägga allt 
ansvar på den enskilda ledaren. Kreativitet måste genomsyra hela organisationen för att kunna 
skapa en miljö som främjar välmående, hälsa och kreativt tänkande. 
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Hej, 
 
Vi heter Alexander Platon och Kristoffer Johannesson Lindman och är kandidatstudenter vid 
Lunds universitet, där vi skriver vår kandidatuppsats relaterat till ett projekt i syfte att 
kartlägga hur chefer med en formell chefsposition och medarbetaransvar i Sverige arbetar 
med sitt ledarskap. Genom att delta i denna undersökning får vi ett betydelsefullt bidrag till 
vårt projekt - för oss är det inte möjligt att genomföra denna undersökning utan Dig. 
 
Undersökningen vänder sig till Dig som har en formell chefsposition och medarbetaransvar, 
sker endast i vetenskapligt syfte och sköts av Lunds universitet. Detta innebär att Ditt svar 
kommer direkt till Lunds universitet och hanteras med största konfidentialitet av forskaren. 
Som deltagare är Du anonym vilket innebär att inte ens forskaren vet vem Du är och Ditt svar 
kommer inte heller att ges till en annan part. Det är endast ansvarig forskare som kommer ha 
tillgång till Dina individuella svar.  
 
Kartläggningen skall resultera i ett ledarskapsinstrument som ska användas vid t.ex. 
chefsutveckling, rekrytering och för att kartlägga hur ledningen arbetar med olika typer av 
frågor på arbetsplatsen.  
 
Ditt deltagande är viktigt för projektets framgång och vi är därför mycket tacksamma för Ditt 
bidrag till forskningen. Vi är medvetna om att enkäten tar en stor del av din tid och det beror 
på att det här är djupodlande forskning och behöver göras på ett korrekt vetenskapligt sätt, 
därför är Ditt Deltagande avgörande för forskningens framgång. Enkäten tar ca 30 min att 
fylla i och handlar om hur Du upplever Din ledarskapsstil och Din arbetsplats. Givetvis får du 
tillgång till det totala slutresultatet när det har sammanställts. 
 
Det är mycket viktigt att Du fyller i alla frågor - annars kan vi inte använda enkäterna. Om Du 
vill ändra ett svar, kan Du gå tillbaka genom att trycka Tillbaka/Back i din webbläsare.En 
möjlighet att pausa och spara dina svar finns också.  
 
Undersökningen sker i enlighet med de vetenskapliga och etiska riktlinjer som garanterar 
anonymitet av Dina svar, frivilligt deltagande och avbrytande av deltagande närhelst man 
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